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Se realizó la investigación titulada “La motivación extrínseca y su influencia en el 
desempeño laboral del personal de la Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-
2017”, el cual tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivación 
extrínseca en el desempeño laboral del personal de la Galería 999, contando con 
una población de 60 colaboradores que trabajan en el lugar. Se utilizó la técnica de 
la encuesta para la recolección de datos empleándose como instrumento  el  
cuestionario tipo  Likert. Para la validez de dicho instrumento se recurrió a la 
técnica de “juicio de expertos “, constatando la fiabilidad a través del coeficiente  
Alfa de Cronbach en el que se obtuvo 0.831, indicando una alta confiabilidad. Una 
vez recolectados  los datos estos fueron procesados mediante el SPSS 24, 
obteniendo como resultado que la motivación extrínseca si influye 
significativamente en el desempeño laboral del personal de la Galería 999. Por ello 
se deduce que mientras los colaboradores de la Galería 999 se encuentren más 
motivados mostraran un mejor desempeño. 
Palabras clave: motivación extrínseca, desempeño laboral, personal, 
colaboradores. 
Abstract 
The research entitled "Extrinsic motivation and its influence on the work 
performance of the personnel of the 999 Gallery, Palao Shopping Center, SMP-
2017" was carried out, which aimed to determine the influence of extrinsic motivation 
in the work performance of the personnel of the 999 Gallery, with a population of 60 
employees working in the place. The survey technique was used to collect data, 
using the Likert questionnaire as an instrument. For the validity of this instrument, 
the technique of "expert judgment" was used, verifying the reliability through the 
Cronbach's Alpha coefficient in which 0.831 was obtained, indicating a high 
reliability. Once the data were collected, these were processed through the SPSS 
24, obtaining as a result that the extrinsic motivation if it significantly influences the 
work performance of the personnel of the 999 Gallery. Therefore it is deduced that 
while the collaborators of the 999 Gallery are more motivated They will show a better 
performance. 




1.1. Realidad problemática 
En la actualidad la motivación es un tema que se menciona en casi todo tipo 
de empresas a nivel mundial; tanto grandes como medianas y pequeñas 
organizaciones tienden a presentar problemas respecto a este asunto y cómo 
repercute en el desempeño de los colaboradores, se registran en las distintas  áreas 
de la organización como lo son: ventas, producción, marketing, entre otras y es 
provocado debido a diversas causas entre ellas con más frecuencia  una baja 
remuneración y un mal clima laboral los cuales no tiene otra consecuencia que 
provocar deficiencias en la empresa en la que se labora. 
En el Perú generalmente las grandes y medianas empresas son las que 
emplean estrategias de motivación para su personal de trabajo, sin embargo 
muchas veces son políticas inadecuadas que puede provocar una actitud negativa 
en los trabajadores, ya que estas políticas se deben de aplicar de acuerdo a un 
previo análisis de la empresa, ya que no todas tienen los mismos problemas ni 
todas tienen la misma cultura de trabajo, es por ellos que va a depender de los 
requerimientos de la problemática de la empresa. 
Actualmente, un gran porcentaje de las empresas en Perú están ofreciendo 
flexibilidad laboral a su personal. La mayoría de estas empresas están 
descubriendo que el trabajo flexible genera beneficios importantes como: mejorar 
la producción, aminorar los costos fijos, entre otros, lo que aumenta la satisfacción 
y la motivación. 
A nivel local en cuanto a las mypes son pocas las que aplican la motivación 
para el bienestar y/o satisfacción laboral de sus trabajadores y el incremento de su 
productividad, ya que muchas de ellas ven esto como un gasto y no como una 
inversión para el crecimiento de la misma, es por ellos que muy pocas empresas 
conservan a su personal por tiempos prolongados. 
La Galería 999, ubicado en el centro comercial Palao, lleva en el mercado 
hace aproximadamente 25 años y está dedicada al comercio de cerámicas para 
todos los ambientes del hogar. Se observa que la motivación de los colaboradores 
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es deficiente y ello provoca un desempeño laboral que no cumple con las 
expectativas deseadas debido a distintas causas entre ellas las más frecuentes una 
baja remuneración y un clima laboral inadecuado esto conlleva a que el personal 
dedicado en mayor proporción a las ventas no se encuentren motivados y no se 
desempeñen de forma óptima.   
1.2. Trabajos previos 
Antecedentes nacionales: 
Gutiérrez. (2013), En su investigación titulada, Motivación y Satisfacción Laboral de 
Los Obreros de Construcción Civil: Bases para Futuras Investigaciones”, realizada 
en Perú. Para optar por el título de Ingeniero Civil en la Pontificia Universidad 
Católica del Perú. Tuvo como objetivo principal servir de aporte para el estudio de 
la Motivación y Satisfacción laboral de los trabajadores de construcción. El tipo de 
investigación  es empírico y siguen una metodología cuantitativa basada en el uso 
de cuestionarios diseñados específicamente para el sector de la construcción. 
Concluyó que existe una notable falta de conexión entre las disciplinas que han 
estudiado a los trabajadores de la construcción y su satisfacción. El ambiente social 
del trabajo es el único factor de motivación externo que los obreros describen de 
forma positiva. En general con relación al dinero es un factor que causa 
insatisfacción. 
Rivera. (2014), en su investigación titulada “Uso de las Teorías Motivacionales de 
Herzberg y  McClelland para la mejora del desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa J.E Construcciones Generales S.A”, realizada en Perú. Para optar 
el título de Licenciado en Administración de Empresas en la Universidad Nacional 
Tecnológica  de Lima Sur. Tuvo como objetivo principal usar las Teorías 
Motivacionales de Herzberg y McClelland, para la mejora del desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa J.E Construcciones Generales S.A. Este estudio 
es de carácter exploratorio, con el objetivo de tratar de probar las teorías en las 
cuales fue basada la elaboración del cuestionario. Concluyó entonces, en este caso 
específico que la teoría bifactorial de Herzberg es aplicable para la empresa en 
estudio, puesto que sobresalen factores higiénicos que ya se contemplaron en el 
modelo, pero es necesario agregar factores motivacionales, particularmente 
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reconocimiento y respeto. Al tiempo de integrar los resultados obtenidos, resalta la 
importancia que le dan los empleados como factor motivante al reconocimiento que 
los jefes o coordinadores  les otorgan por su desempeño laboral, incluso sobresale 
más este factor que el mismo salario.  En cuanto a la teoría de McClelland, 
sobresale del estudio la necesidad de logro, lo que representa que los trabajadores 
buscan alcanzar las metas propuestas y obtener la oportunidad de crecimiento. 
Chirito. (2015), en su investigación titulada "La Motivación y su Incidencia en el 
desempeño Laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, Periodo 2014", 
realizada en Perú. Para optar el Título Profesional de Licenciada en Administración 
en la Universidad Nacional José Faustíno Sánchez Carríón. Tuvo como objetivo 
principal determinar de qué manera la motivación incide en el desempeño laboral 
del Banco lnterbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014. El tipo de estudio del 
Proyecto de Investigación es Descriptivo Correlacional; la técnica utilizada en la 
presente investigación es la encuesta, mediante el instrumento del Cuestionario. 
Concluyó la motivación incide significativamente de manera positiva en el 
desempeño laboral del Banco lnterbank. Los factores motivacionales inciden 
significativamente de manera positiva en el desempeño laboral del Banco lnterbank. 
Los factores higiénicos inciden significativamente de manera positiva en el 
desempeño laboral del Banco lnterbank logrando que el trabajador tenga una 
capacidad de satisfacción para cumplir sus tareas encomendadas. 
Bisseti. (2015), en su investigación titulada “Motivación y Desempeño Laboral en el 
Personal Subalterno de Una Institución Armada del Perú, 2015”, realizada en Perú. 
Para optar El Título Profesional De Licenciado En Psicología en la Universidad 
César Vallejo. Tuvo como objetivo principal determinar la relación entre motivación 
y desempeño laboral en el personal subalterno de una Institución Armada del Perú, 
2015. La presente investigación se ubicó en el diseño no experimental-transversal 
correlacional. La técnica utilizada en la presente investigación es la encuesta, 
mediante el instrumento del Cuestionario Likert. Concluyó existe una relación baja 
entre la motivación y el desempeño laboral en el personal subalterno de una 
Institución Armada del Perú, 2015. El grado de motivación laboral del personal 
subalterno que labora en la Institución Armada del Perú, 2015, donde se realizó el 
estudio, corresponde mayormente al Nivel alto con 53.6 %, muy alto 25.2 %, medio 
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15.9 %, mientras que un 5.3 % presentaron bajo nivel de motivación laboral. El nivel 
de desempeño laboral del personal subalterno que labora en una Institución 
Armada del Perú, 2015, corresponde mayormente al Nivel promedio con 50.3 %, 
alto en 48.3 %, mientras que un 1.3 % presentan bajo nivel en su desempeño 
laboral. 
Antecedentes internacionales: 
Sum. (2015),  en su investigación titulada "MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO 
LABORAL (Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)", realizada en Guatemala. Para optar el 
título de Licenciatura en Psicología Industrial Organizacional en la Universidad 
Rafael Landívar. Tuvo como objetivo principal establecer la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigación  es de tipo descriptivo 
la técnica utilizada en la presente investigación es la encuesta, mediante el 
instrumento del Cuestionario Likert. Concluyó que la motivación influye en el 
desempeño laboral  del personal administrativo de la empresa. La motivación 
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un 
buen entusiasmo, y que se sientan satisfechos al recibir  algún incentivo por su 
buen desempeño laboral. Los colaboradores reciben una felicitación por parte de 
sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan 
un desempeño laboral bueno para realizar sus actividades. 
Iturralde. (2010), en su investigación titulada “La evaluación del desempeño laboral 
y su incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la 
cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda de la ciudad de Ambato en el año 2010”, 
realizada en Ecuador. Para optar el Titulo de Ingeniera En Contabilidad y Auditoría 
Cpa en la Universidad Técnica de Ambato. Tuvo como objetivo principal proponer 
el desarrollo de un modelo de evaluación de desempeño laboral para mejorar el 
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. 
de la ciudad de Ambato. Se aplicó una investigación descriptiva, el instrumento que 
aplicamos en el presente trabajo es la encuesta. Concluyó Los empleados de la 
cooperativa no conocen en su mayoría los resultados de la su evaluación del 
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desempeño. Los objetivos de la realización de la evaluación del desempeño no son 
conocidos por parte de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS. No existe un 
plan de Mejora en función del desempeño de los trabajadores, lo que impide su 
desarrollo y crecimiento.  
Olvera. (2013), en su investigación titulada “Estudio de la Motivación y su influencia 
en el desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de 
la Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, realizada en Ecuador. Para optar por 
el título de Psicóloga Industrial en la Universidad de Guayaquil. Tuvo como objetivo 
principal establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeño 
laboral del personal Administrativo del área comercial de la empresa constructora 
Furoiani Obras y Proyectos. Se empleó el diseño transversal correlacional, el 
instrumento que se utilizo fue el cuestionario CMT automatizado (Cuestionario de 
motivación para el trabajo). Concluyó Los principales factores que influyen en el 
desempeño son trabajo en equipo y Seguridad e Higiene considerados factores 
operativos y extrínsecos. Según los factores considerados de importancia por el 
personal encuestado, y su relación con las calificaciones, demostraron que existe 
una influencia negativa entre los factores motivacionales de los empleados y su 
desempeño laboral. Además podemos determinar que según el último informe de 
clima laboral no se está cumpliendo con las expectativas del personal con respecto 
a los factores motivacionales. 
Coello. (2013), en su investigación titulada Condiciones laborales que afectan el 
desempeño laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del 
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a 
Conecel (CLARO), realizada en Ecuador. Para optar el título de Psicóloga en la 
Universidad de Guayaquil. Tuvo como objetivo principal identificar los factores que 
influyen en el bajo rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound 
Pymes y que desencadena en una disminución de la efectividad del departamento. 
El estudio llevará un enfoque cuantitativo, tendrá un diseño no experimental y los 
instrumentos a utilizar son encuestas de clima laboral y satisfacción laboral. 
Concluyó que la aplicación del Cuestionario S20/23 ha sido indispensable para 
recabar la información necesaria para conocer la satisfacción de los asesores 
respecto a las condiciones internas y externas. Las Condiciones externas son muy 
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satisfactorias para el grupo de asesores de Inbound Pymes, obteniendo un alto 
nivel de Satisfacción. Hay altos niveles de Insatisfacción en sus Condiciones 
Internas como en el salario, su participación activa en el grupo y en la empresa, y 
las comunicaciones interpersonales. 
1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA 
1.3.1. Motivación Extrínseca 
1.3.1.1. Conceptos 
Motivar al personal es algo que la dirección debe lograr para alcanzar sus 
objetivos trazados, generalmente lo consigue satisfaciendo las necesidades de sus 
trabajadores. 
Respecto a la motivación extrínseca Mochón, Mochón y Sáez (2014) define que 
“las necesidades extrínsecas surgen de factores ajenos al puesto ocupado por el 
empleado. Entre estos factores cabe destacar las condiciones materiales del 
trabajo, la capacidad directiva de los gerentes, el salario, las relaciones 
interpersonales, etc. (…)” (p.396). 
Respecto a motivación extrínseca Rivera (2014) comenta que: “esta motivación es 
más propia de las personas para las que la actividad laboral no es un fin en sí  
misma, sino un medio para obtener otros fines (…)” (p.35). 
Olvera (2013) señala que: 
La motivación extrínseca está dada por factores externos de un 
individuo, y estos son recompensas externas o del exterior, que los 
atrae a realizar una acción por lo que se recibirá a cambio por ese 
trabajo, estas recompensas proporcionan satisfacción y placer que la 
tarea por sí misma no podría proporcionar (p.8).  
Respecto a motivación extrínseca Daft (2004) especifica que: “los premios 
extrínsecos provienen de otra persona, generalmente un gerente, e incluyen 
promociones e incrementos salariales; se originan en el exterior al agradar a los 
demás” (p.547). 
En conclusión todos los conceptos especificados con anterioridad hacen 
mención a motivación extrínseca en el cual viene a ser las recompensas externas 
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que obtiene el colaborador por la realización de un trabajo determinado 
generalmente monetarias, sin embargo muchas veces en el cual el mismo 
colaborador no se siente identificado con esa labor pero lo realiza motivado por la 
recompensa que recibirá. 
1.3.1.2. Salario o remuneración  
En las empresas la retribución es un punto muy importante para la 
consecución de las metas que se han establecido ya que mediante ellas se va a 
poder mantener motivado al colaborador. 
Respecto al concepto de salario Ibáñez (2007) define que “el salario es la 
remuneración del factor de producción, el trabajo. Son las recompensas más 
utilizadas para motivar el desempeño del trabajador en la empresa; pero para que 
motiven deberán ser adecuados y equitativos” (p. 162).  
En conclusión para la consecución de los objetivos de la empresa los colaboradores 
deben recibir un salario justo acorde al trabajo desempeñado ya que se encuentra 
directamente relacionado al desempeño del mismo (p.162). 
1.3.1.2.1. Nivel salarial  
Mochón, Mochón y Sáez (2014) indican que:  
El nivel salarial hace referencia a la comparación de los incentivos 
salariales respecto a la organización en la cual se desarrolla un 
colaborador con las demás organizaciones que se desenvuelven en 
un mismo sector empresarial empleando trabajadores que realizan 
funciones similares. Los altos mandos deben decidir si ofrecer 
salarios elevados, en un nivel medio o relativamente bajos (p. 303). 
Respecto a nivel salarial Dessler (2001) señala que: “la retribución debe 
compararse en forma favorable ante las tarifas salariales de otras organizaciones 
o, de lo contrario, el empleador tendrá problemas para atraer y retener a empleados 
calificados” (p.399). 
En conclusión a las citas de los párrafos anteriores, una empresa que brinda una 
tarifa salarial atractiva para sus colaboradores tendrá mayor facilidad para 
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conseguir personal calificado ya que no solo deben basarse en el monto a 
remunerar sino también en la calidad y cantidad de trabajo que realizan. 
1.3.1.3. Condiciones de trabajo 
En la actualidad las personas buscan una organización con un sueldo 
atrayente donde puedan desarrollar sus labores, sin embargo también buscan 
condiciones laborales óptimas es decir un ambiente adecuado donde puedan 
ejercer sus actividades sin temor a sufrir algún tipo de accidente o enfermedad. 
Sherman y Bohlander (1998) señalan que: 
La ley exige a los jefes de la organización brindar condiciones óptimas 
de trabajo en las cuales prevalezca la seguridad y salud de sus 
colaboradores. Los dueños de empresa deben garantizar un 
ambiente de trabajo que proteja a los empleados de peligros físicos, 
condiciones poco saludables y actos que perjudiquen contra la 
seguridad de los miembros de la empresa (p.368). 
Por lo tanto, las empresas que brinden un ambiente optimo tendrán una 
motivación extra para sus colaboradores de esa forma desempeñaran su trabajo 
eficaz y eficientemente para contribuir con los objetivos de la organización (p.368). 
1.3.1.3.1. Higiene laboral 
Chiavenato (2007) define que: 
La higiene en la empresa hace mención a un conjunto de normas y procesos que 
tiene la finalidad de cuidar la integridad física y psicológica del colaborador, al 
protegerlo de los riegos que conlleva las labores del puesto y el ambiente físico 
donde se desenvuelve (p. 332). 
Por consiguiente, al cumplir con las normas establecidas el trabajador 
desarrollara sus actividades de la mejor manera ya que estaría previniendo males 
ocupacionales que le traerían un desempeño no deseado (p.332). 
1.3.1.3.2. Seguridad laboral 
Chiavenato (2007) define que: 
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La seguridad laboral engloba a las medidas técnicas, educativas, 
médicas y psicológicas empleadas para anticipar accidentes, 
mediante la erradicación de las condiciones inseguras del ambiente, 
con la instrucción o convencimiento de las personas para que 
empleen practicas preventivas, lo cual es necesario para un 
desempeño satisfactorio del trabajo (p.336). 
En la actualidad son muchas las organizaciones que emplean programas de 
seguridad para erradicar los accidentes, sin embargo no solo basta con establecer 
medidas de seguridad para prevenir los accidentes en las empresas, sino es 
fundamental que se lleven a cabo (p.336). 
1.3.1.3.3. Horario de trabajo 
Respecto al horario de trabajo LA LEY (2007) indican que “La jornada laboral es el 
tiempo en que el colaborador tiene la obligación de prestar sus servicios una 
cantidad determinada de horas de forma efectiva al día, mes o al año” (p.613). 
En cualquier empresa los colaboradores deben de cumplir con una cantidad 
determinada de horas de trabajo respetando el contrato laboral y además 
considerando pagos por tiempo extra en caso de que el trabajador haya laborado 
un tiempo mayor al estipulado (p.613). 
1.3.1.4. Capacidad directiva de los gerentes 
Respecto a capacidad directiva Castillo y Abad (2013) señalan que “la formación 
directiva se tiene que realizar a la mayor parte de la población en la empresa, ya 
que por lo general cualquier colaborador tendrá la oportunidad de llegar a un puesto 
directivo y estará a cargo del trabajo de un grupo humano” (p.30). 
Por lo tanto, es primordial que los directivos de cualquier nivel posean 
conocimientos de dirección con la finalidad de que en algún momento estarán a 
cargo de un grupo humano y necesitaran de los conocimientos en cuanto al campo 





1.3.1.4.1. Habilidades  
En las empresas generalmente requieren a directivos que cuenten con 
distintas habilidades, las cuales las señalamos a continuación: 
Habilidades cognitivas: 
Respecto a habilidades cognitivas Bonache y Cabrera (2006) menciona que “Las 
habilidades técnicas consisten en el conocimiento de los métodos, procedimientos 
y técnicas para realizar las actividades propias de la unidad organizativa, y son 
importantes para obtener la credibilidad de los subordinados” (p.69). 
Inteligencia emocional: 
Respecto a madurez emocional Bonache y Cabrera (2006) indican que “La 
madurez emocional implica un buen conocimiento de uno mismo, alto autocontrol, 
buenas estabilidad psicológica y emocional, baja defensividad y bajo egocentrismo” 
(p. 70).  
En conclusión un directivo debe contar con ciertas características para 
generar confianza en sus subordinados, de esta manera se generara un buen clima 
laboral y un desenvolvimiento optimo por parte de los colaboradores para llegar a 
las metas de la organización.  
1.3.1.4.2. Metas 
Franklín (2007) señala que: 
El proceso para definir las metas consiste en establecer de manera 
anticipada los resultados observables y medibles que se desean 
alcanzar en forma programada con la intención de cumplir con los 
objetivos del área de la unidad administrativa y de la organización en 
un periodo anual (p.484). 
En conclusión para la consecución de metas las organizaciones tienen que 
establecer objetivos a corto y a largo plazo para llegar a las metas finales (p.484). 
Objetivos a corto plazo: 
Parmelee (1999) define que: 
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Los objetivos a corto plazo son los que se refieren a áreas que 
necesitan atención inmediata o a emergencias (…) posibles de lograr 
con los recursos disponibles, o con otros accesibles fuera de la 
empresa. En general, los objetivos a corto plazo se fijan para el 
término de uno o dos años (p.70). 
Objetivos a largo plazo: 
Parmelee (1999) define que: 
Lo más habitual es que los objetivos de largo plazo se refieran a las 
áreas que representan crecimiento o expansión (…) deberán ser 
accesibles a través de los recursos disponibles en la actualidad, o 
fuera. Por lo general, a los objetivos de largo plazo se le conceden de 
tres a cinco años para ser alcanzados (p.70).  
Por lo tanto los objetivos de corto y largo plazo tienen un impacto directo en la 
consecución de metas de la empresa ya que estos se establecen de acuerdo a las 
necesidades de la empresa. 
1.3.1.5. Principales Teorías 
TEORÍA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND 
Se identificaron tres teorías de necesidades básicas motivadoras en el trabajo de 
poder, de afiliación y de logro. 
Mochón, Mochón y Sáez (2014) señalan “las personas que tiene una gran 
necesidad de poder tienen una gran preocupación por ejercer influencia y control. 
Sienten la necesidad de que otros realicen una conducta, que sin su indicación no 
se habría llevado a cabo (…)” (p.401). 
En conclusión muchas veces el ejercer una gran necesidad de poder resulta 
negativo para la empresa ya que se concentran más en el prestigio propio y la 
influencia que puedan ejercer sobre los demás que el trabajo en equipo para un 
óptimo desempeño en la organización (p.401). 
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 “Las personas con una alta necesidad de afiliación muestran un gran deseo de 
establecer relaciones interpersonales. Valoran mucho ser bien considerados por lo 
demás y tienden a evitar ser rechazados por un grupo social (…)” (p.401). 
Por consiguiente se puede considerar como una necesidad bastante 
beneficiosa para la organización debido a que las personas buscan situaciones de 
cooperación y colaboración conllevando a un buen clima organizacional evitando 
cualquier tipo de conflicto (p.401). 
“Las personas que tienen una gran necesidad de logro se distinguen por tener un 
intenso deseo de éxito y un marcado temor al fracaso. Desean los desafíos y se 
establecen metas difíciles, aunque no imposibles (…)” (p.402).  
En conclusión la necesidad de logro se considera como la motivadora para 
triunfar y sobresalir, este tipo de necesidad generalmente las poseen los directivos 
de nivel medio ya que se encuentran motivados con una visión de ascender a un 
puesto más alto o a un cargo más representativo dentro de la organización a 
diferencia uno de alta dirección que ya ha llegado a esa meta (p.402). 
LA TEORÍA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG 
La teoría de los dos factores de Frederick Herzberg analiza los factores causantes 
de satisfacción e insatisfacción en el trabajo. Establece que la motivación de las 
personas se ve especialmente afectada por dos tipos de factores: los de 
mantenimiento y los motivadores. 
Los insatisfactorios o factores de mantenimiento o extrínsecos: 
Mochón, Mochón y Sáez  (2014) define que: 
Son ciertas características de un puesto de trabajo, necesarias para 
que se mantenga un determinado nivel de satisfacción. Estos factores 
están relacionados con el contexto del trabajo y la seguridad en el 
empleo. Han de darse niveles suficientes para evitar la insatisfacción, 
pero no son motivadores. Se corresponden con necesidades que se 
presupone que deben estar cubiertas. Por ello, estos factores 
extrínsecos están asociados con la insatisfacción laboral (p. 404).   
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Este tipo de factor nos indica que la motivación no son cubiertos por el trabajo 
propio, sino más bien por las características que este pueda brindar como una 
buena remuneración o un tipo de beneficio social. Es por ello que no los consideran 
motivadores y los relacionan con la insatisfacción laboral (p.404). 
En conclusión muchas organizaciones se identifican con la teoría de los dos 
factores, ya que en muchos casos se encuentran colaboradores a los que su trabajo 
les disgusta sin embargo continúan con la labor por el salario que perciben ya que 
es necesario para ellos. En estos casos se encuentran las personas con estudios 
culminados pero que no se desempeñan en su propia carrera debido a que muchas 
veces no encuentran empleo en la misma. Por lo contrario también se encuentran 
colaboradores que disfrutan de su trabajo, los desarrollan de forma óptima y los 
motiva a continuar con su desarrollo personal (p.404). 
1.3.2. Desempeño laboral 
1.3.2.1. Conceptos  
En la actualidad las empresas funcionan en base a la productividad que 
tengan sus colaboradores en cualquier tipo de departamento o área, por 
consiguiente según el desempeño de ellos la organización podrá seguir 
desarrollándose. 
Chiavenato (2000) indica que: 
El desempeño es eficacia del trabajador dentro de las organizaciones, 
la cual es necesaria para la organización, funcionando el sujeto con 
una gran labor y satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño 
laboral de los trabajadores va a depender de su comportamiento y de 
los resultados conseguidos (p.360) 
“Es el grado al cual una intervención pública o un actor del desarrollo opera de 
acuerdo a ciertos criterios/ estándares/ pautas de acción o logra resultados de 
acuerdo a los planes establecidos” (CEPAL, 2006, p.4). 
Chiavenato (2007), detalla el desempeño laboral como “el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos trazados; éste compone la estrategia 
individual para alcanzar los objetivos” (p. 242). 
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La conceptualización del desempeño laboral  (Olvera 2013), quien afirma que el 
desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización trabajan 
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas 
establecidas con anterioridad.  
Según lo citado en los párrafos anteriores, el desempeño laboral será, el 
cumplimiento eficaz de las labores asignadas hacia un colaborador, basándose en 
unos parámetros establecidos por la empresa y en los resultados obtenidos que 
tendrán un impacto directo en la productividad y crecimiento de la empresa. 
1.3.2.2. Eficacia del trabajador 
Respecto a la conceptualización de eficacia Robbins (2005) “Completar las 
actividades para conseguir las metas de la organización se define como hacer las 
cosas correctas” (p.8). 
En las empresas modernas los reclutadores de personal buscan que sus 
trabajadores cumplan con los objetivos que se establecen ya sean en los diferentes 
rubros en los que se desempeñan como el de producción, ventas, entre otros y los 
lleven a cabo en el tiempo que se le hayan asignado de esta manera estarían siendo 
eficaces (p.8). 
1.3.2.3. Satisfacción laboral 
Respecto a la definición de satisfacción laboral Davis y Newstrom  (2003) “es un 
conjunto de emociones y sentimientos favorables o desfavorables del empleado 
hacia su actividad laboral” (p.218). 
En conclusión las empresas tienen que aspirar a mantener satisfecho a sus 
colaboradores puesto que son ellos los que se encargan de los clientes de la 
organización y si un trabajador se encuentra satisfecho ello repercute directamente 
en la forma de atender a los clientes de la empresa (p.218. 
1.3.2.4. Evaluación de desempeño 
Respecto al concepto de evaluación de desempeño Ibáñez (2007) señala que  “Es 
la valoración que se hace a un trabajador con respecto a su rendimiento y/o 
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calificación de méritos, en función a los requisitos del puesto de trabajo para el cual 
ha sido contratado” (p. 429). 
En conclusión, las evaluaciones van a ser indispensables en cualquier 
empresa que tenga como visión el crecimiento ya que en base a estas, el gerente 
o directivo encargado de establecer las estrategias tendrá un conocimiento amplio 
en cuanto al desempeño del personal (p.429). Métodos de evaluación de 
desempeño 
En el siglo XXI existen muchos y nuevos métodos mejorados que son más 
adecuados con el objetivo de las evaluaciones.  
1.3.2.4.1. Enfoques de evaluación comparativa 
Werther y Davis (2000) señalan que: 
También llamados evaluación en grupos, pueden dividirse en varios 
métodos que tiene en común la característica de que se basan en la 
comparación entre el desempeño del empleado y el de sus 
compañeros de trabajo (…) son muy útiles para la toma de decisiones 
sobre incrementos de pago con base en el mérito, las promociones y 
las distinciones, porque permiten la ubicación de los empleados de 
mejor a peor (p. 312). 
Por lo tanto, este tipo de evaluación es muy empleada en las empresas 
destinadas a ventas de productos ya sean tangibles o intangibles ya que el 
colaborador que registre mayores ventas suelen tener incrementos de sueldo o 
distinciones (p.312). 
1.3.2.4.2. El método del incidente crítico  
Respecto al método de incidente crítico Dessler (2001) indica que “el supervisor 
lleva una bitácora (...) de conductas laborales, deseables o indeseables, de cada 
subordinado. Después, cada seis meses, más o menos, el supervisor y el 
subordinado se reúnen para discutir el desempeño del segundo, usando los 
ejemplos de incidentes específicos (p.329). 
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Por consiguiente, este método de evaluación se basa en el comportamiento 
del empleado durante un tiempo determinado y no solo en el desempeño que haya 
mostrado los últimos meses, sin embargo este método no es apto para establecer 
decisiones salariales o compararlo con otro compañero (p.329). 
1.3.2.4.3. Administración por objetivos (APO) 
Respecto al método de administración por objetivos Dessler (2001) señala que  
“requiere que el gerente establezca metas mesurables específicas con cada 
empleado, y después discuta en forma periódica su avance hacia la consecución 
de estas metas” (p.333). 
En conclusión, este método se basa en el establecimiento y cumplimiento de 
objetivos en un tiempo determinado generalmente de un año, sin embargo es muy 
importante que los objetivos sean claros y medibles, además de que sean 
mesurables para cada colaborador. Por lo tanto es importante conocer la capacidad 
de cada uno de ellos (p.333). 
1.3.2.5. Principales Teorías 
TEORÍA X Y TEORÍA Y DE McGREGOR: 
Las teorías de McGregor no son precisamente prescripciones para la 
aplicación de estrategias dentro de la empresa, sino más bien supuestos sobre el 
comportamiento de los colaboradores dentro de la organización. 
Teoría X: 
Respecto al estudio de la teoría X Robbins y Coulter (2010) señalan que “es una 
visión negativa de las personas, la cual asume que los trabajadores tienen pocas 
ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las responsabilidades y 
necesitan ser controlados de cerca para trabajar efectivamente” (p.342). 
Se identifican con un tipo de liderazgo autocrático que generalmente se 
desarrollaban en las empresas antiguas. 
Mochón, Mochón, y Sáez (2014) señalan que: 
Un gerente que se identifique con los postulados de la teoría X 
desarrollará una administración rígida, estricta y autocrática, pues 
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tiene a considerar a las personas como meros medios de producción. 
Se tarea esencial es conseguir que trabajen dentro de los estándares 
preestablecidos (p.398). 
En conclusión las personas que se encuentran dentro de esta teoría solo 
buscan la seguridad ante todo, no tiene aspiraciones a dirigir o ser responsables  
de tareas y solo se consideran como medios de trabajo. 
Teoría Y: 
Mochón, Mochón, y Sáez (2014) indican que: 
Un gerente orientado por la teoría Y, tenderá a desarrollar un estilo 
de dirección democrático o participativo: dará libertad para la 
autodirección y el autocontrol, ofrecerá oportunidades para que los 
individuos desarrollen sus potencialidades, y brindará autonomía a los 
trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo; les ofrecerá 
canales para articular la participación y la autogestión (p.398). 
Respecto al estudio de la teoría Y Robbins y Coulter (2010) señalan que “es una 
visión positiva que supone que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan 
responsabilidades, y utilizan su autodirección” (p.342). 
Los trabajadores de las organizaciones en la actualidad se identifican con 
este tipo de teoría ya que buscan desarrollar sus habilidades, como tomar 
decisiones en su centro de labores además consideran el estilo democrático como 
el más adecuado para crear un buen ambiente en el entorno de trabajo. 
En conclusión las organizaciones del siglo XXI emplean este tipo de teoría 
ya que tratan de crear el mejor ambiente interno de trabajo para que sus 
colaboradores reflejen el buen clima laboral en la atención a sus clientes. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Cómo influye la motivación extrínseca en el desempeño laboral, 





1.4.2. Problemas específicos  
¿Cómo influye el salario en la eficacia, Galería 999, Centro 
Comercial Palao, SMP-2017? 
¿Cómo influye la capacidad directiva de los gerentes en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-
2017? 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación teórica 
La presente investigación llenara un vacío dentro de los estudios planteados para 
este tipo de organización. La importancia de esta investigación se basa en que 
servirá como referencia para otras empresas del mismo rubro y como información 
para futuros estudios realizados por estudiantes relacionados a este tema y servir 
como guía para profundizar en este contexto. 
Justificación metodológica 
La tesis utiliza  herramientas metodológicas sustentadas académicamente 
empleando técnicas de investigación como la encuesta, siendo procesados por el 
programa SPSS, de esta manera identificaremos la influencia de la motivación 
extrínseca en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-
2017. Con los empleadores podrán adoptar acciones inmediatas para aplicar 
medidas requeridas para mejorar la motivación en los colaboradores. 
La ejecución del presente estudio se realizó con la participación de los clientes del 
personal de trabajo de la Galería 999, Centro Comercial Palao, empleando  como 
instrumento de recopilación de información la encuesta, logrando la cuantificación 
y análisis de los datos obtenidos mediante el Programa SPSS. Esto nos permitirá 
identificar la influencia existente entre estas dos variables.  
Justificación práctica 
La investigación reflejara las necesidades que no se encuentran satisfechas en los 
colaboradores de la empresa y les permitirá tomar medidas correctivas, ya que 
mediante la correcta motivación del personal de trabajo en los diferentes factores 
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conllevara al mejor desempeño de los mismos generando mayores ingresos para 
la organización. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
La motivación extrínseca influye significativamente en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
1.6.2. Hipótesis especificas 
El salario influye significativamente en la eficacia del trabajador, Galería 999, 
Centro Comercial Palao, SMP-2017 
La capacidad directiva de los gerentes influye significativamente en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la influencia de la motivación extrínseca en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
1.7.2. Objetivos específicos 
Determinar la influencia del salario en la eficacia del trabajador, Galería 999, 
Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Determinar la influencia de la capacidad directiva de los gerentes en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
II. METODO 
2.1. Diseño de investigación 
TIPO APLICADA  
Carrasco (2007) indica que: 
Se distingue por tener propósitos prácticos inmediatos bien definidos, 
es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir 
cambios en un determinado sector de la realidad. Para realizar 
investigaciones aplicadas es muy importante contar con el aporte de 
las teorías científicas, que son producidas por la investigación básica 
y sustantiva (p.44). 
NIVEL EXPLICATIVO CAUSAL  
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Respecto al nivel explicativo causal Bernal (2010) señala que son “las 
investigaciones en que el investigador se plantea como objetivos estudiar el porqué 
de las cosas, los hechos, los fenómenos o las situaciones, se denominan 
explicativas. En la investigación explicativa se analizan causas y efectos de la 
relación entre variables” (p. 115). 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) señala que: 
Están dirigidos a responder por las causas de los eventos y 
fenómenos físicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés 
se centra en explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué 
condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o más variables 
(p.95).  
DISEÑO NO EXPERIMENTAL DE CORTE TRANSVERSAL  
Hernández, Fernández y Baptista (2014) sobre diseño no experimental señala que: 
Podría definirse como la investigación que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables (…) no hacemos variar en forma 
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre 
otras variables. Lo que hacemos en la investigación no experimental 
es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 
analizarlos (p.152). 
Respecto al diseño de corte transversal Carrasco (2007) señala que “este diseño 
se utiliza para realizar estudios de investigación de hechos y fenómenos de la 
realidad, en un momento determinado de tiempo” (p. 72). 
2.2. Variables 
Variable independiente  
Motivación extrínseca: 
Respecto a la motivación extrínseca Mochón, Mochón y Sáez (2014) define que 
“las necesidades extrínsecas surgen de factores ajenos al puesto ocupado por el 
empleado. Entre estos factores cabe destacar las condiciones materiales del 
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trabajo, la capacidad directiva de los gerentes, el salario, las relaciones 
interpersonales, etc. (…)” (p.396). 
Variable dependiente  
Desempeño laboral: 
Chiavenato (2000) indica que: 
El desempeño es eficacia del trabajador dentro de las organizaciones, 
la cual es necesaria para la organización, funcionando el sujeto con 
una gran labor y satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño 
laboral de los trabajadores va a depender de su comportamiento y de 
los resultados conseguidos (p.360). 
 
Tabla1. Matriz de operacionalización. 
 






Mochón, Mochón, Sáez 
(2014) define que: 
Las necesidades 
extrínsecas surgen de 
factores ajenos al puesto 
ocupado por el empleado. 
Entre estos factores cabe 
destacar las condiciones 
materiales del trabajo, la 
capacidad directiva de los 
gerentes, el salario, las 
relaciones interpersonales, 
etc. (…) (p.396) 
Se elaborara una encuesta 
con 10 ítems para medir 
las siguientes 
dimensiones: 
Salario, las condiciones 
materiales de trabajo y la 
capacidad directiva de los 
gerentes. 
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directiva de los 
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Objetivos a corto 
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Según Chiavenato (2000) 
“explica que el desempeño 
es eficacia del trabajador 
dentro de las 
organizaciones, la cual es 
necesaria para la 
organización, funcionando el 
sujeto con una gran labor y 
satisfacción laboral. En este 
sentido, el desempeño 
laboral de los trabajadores 
va a depender de su 
comportamiento y de los 
resultados conseguidos” 
(p.360) 
Se elaborará una encuesta 
con 10 ítems para medir 
las siguientes 
dimensiones: Eficacia del 







Tiempo  12 
Satisfacción laboral 
Conformidad 13-14 





2.3. Población y muestra 
Población 
Está constituida por 60 personas. 
Respeto a población y muestra Bernal, (2010) indica que “población es la totalidad 
de  elementos o individuos que tienen ciertas características similares y sobre las 
cuales se desea hacer inferencia o bien, unidad de análisis” (p.160).  
Muestra  
La muestra en este caso es igual a la población, es decir 60 colaboradores. 
Por tanto la muestra es censal y el muestreo es no probabilístico. 
Carrasco (2007) define que: 
Es una parte o fragmento representativo de la población, cuyas 
características esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, 
de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan 
generalizar a todos los elementos que conforman dicha población 
(p.237). 
Respecto a muestreo no probabilístico Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
señala que  “en las muestras no probabilísticas, la elección de los elementos no 
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las características de 
la investigación o los propósitos del investigador” (p. 176). 
2.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas de Recolección de datos 
Encuesta: 
Bernal (2010) define que: 
Es una de las técnicas de recolección de información más usadas, a 
pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las 
personas encuestadas. La encuesta se fundamenta en un 
cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propósito 
de obtener información de las personas (p. 194). 
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Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario – Escalamiento de Likert: 
Respecto al concepto de cuestionario García (2004) señala que “Es un sistema de 
preguntas racionales, ordenadas en forma coherente (…) expresadas en un 
lenguaje sencillo y comprensible, que generalmente responde por escrito la 
persona interrogada, sin que sea necesaria la intervención de un encuestador” (p. 
29). 
Respecto a escalamiento de Likert, Namakforoosh (2005) indica que “Es una escala 
aditiva con un nivel ordinal. Likert tenía dos preocupaciones (…) asegurar que todos 
los ítems midieran la misma cosa y eliminar la necesidad de un grupo de jueces 
para analizar los ítems” (p. 238). 
Validez 
Los cuestionarios fueron sometidos a juicios de expertos quienes validaron el 
instrumento con su firma respectiva. Dichos expertos serán: 
Tabla 2  
Validación de expertos 
               VALIDOR OPINIÓN DEL EXPERTO  
Mg. Edith Rosales Domínguez Aplicable     
Ing. Carlos Casma Zarate  Aplicable  
Dra. Ofelia Santos Jiménez  Aplicable  
Fuente: Matriz de Validación del instrumento de obtención de datos 
Confiabilidad 
Respecto a la conceptualización de confiabilidad Bernal (2010) comenta que “La 
confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las puntuaciones 
obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en distintas ocasiones 
con los mismos cuestionarios” (p. 247). 
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En la presente investigación se aplicó una prueba piloto considerando 20 
colaboradores, para un total de 20 preguntas. Con la finalidad de medir la 
confiabilidad del cuestionario a través del Alfa de Cronbach. 
Tabla 3 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
Fuente: Programa IBM. Statistical Packege for the Social Sciences 24 (SPSS-24) 
Tabla 4 
                         Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,831                                                            20 
Fuente: Programa IBM. Statistical Packege for the Social Sciences 24 (SPSS-24) 
 
Como criterio general, George y Mallery (2003) “sugieren las recomendaciones 
siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach” (p. 231). 
Tabla 5 
        Evaluación de Coeficientes de Alfa de Cronbach 
                    Coeficiente alfa >.9   Excelente  
                    Coeficiente alfa >.8    Bueno  
                    Coeficiente alfa >.7   Aceptable  
                    Coeficiente alfa >.6                                             Cuestionable   
                    Coeficiente alfa >.5      Nula  
                    Coeficiente alfa <.5   Inaceptable 





De acuerdo a la información analizada en el programa SPSS utilizando el Alfa de 
Cronbach, con una muestra de 20 personas y 20 preguntas, se obtuvo como 
resultado que el nivel de fiabilidad es de 0.831, lo que nos indica que tiene una alta 
confiabilidad. 
2.5. Métodos de Análisis de Datos 
Se utilizara el método hipotético deductivo y se hará uso de la estadística 
descriptiva mediante la presentación de tablas, figuras e interpretaciones y también 
usaremos la estadística inferencial, mediante la cual se llevará a cabo la 
generalización de resultados con la que se contrastará las hipótesis. 
Para analizar con mayor precisión, nuestros datos serán sometidos al programa 
estadístico SPSS, versión 20. 
2.6. Aspectos Éticos 
Respecto a la elaboración del proyecto de investigación se desarrolló aplicando los 
principios éticos de la carrera de administración, por lo tanto se tendrá una 














III.  RESULTADOS 
3.1. Análisis descriptivo de resultados 
3.1.1. Variable 1: Motivación extrínseca  
Tabla 6 
Variable Independiente: Motivación extrínseca 




Válido En desacuerdo 18 30,0 30,0 30,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
33 55,0 55,0 85,0 
De acuerdo 9 15,0 15,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
 
Figura 1.Gráfico de barras Figura1.Diagrama porcentual 
 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 18 personas que representan el 30% del 
total de la población se encuentran “en desacuerdo”, 33 personas que representan 
en 55% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y 
por ultimo 9 personas que representan el 15% del total de la población se 
encuentran “de acuerdo” respecto a la variable estudiada motivación extrínseca en 













Válido En desacuerdo 17 28,3 28,3 28,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
19 31,7 31,7 60,0 
De acuerdo 15 25,0 25,0 85,0 
Totalmente de acuerdo 9 15,0 15,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 








Según los resultados observamos que 17 personas que representan el 28,3% del 
total de la población se encuentran “en desacuerdo”, 19 personas que representan 
en 31,7% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 
15 personas que representan el 25% del total de la población se encuentran “de 
acuerdo” y por ultimo 9 personas que representan el 15% del total de la población 
se encuentran “totalmente de acuerdo” respecto a la dimensión salario en la Galería 








Dimensión: Las condiciones materiales  del trabajo 




Válido En desacuerdo 9 15,0 15,0 15,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
47 78,3 78,3 93,3 
De acuerdo 4 6,7 6,7 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
 
Figura 3. Gráfico de barras  Figura 3. Diagrama porcentual 
 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 9 personas que representan el 15% del total 
de la población se encuentran “en descuerdo”, 47 personas que representan el 
78,3% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y 
por ultimo 4 personas que representan el 6,7% del total de la población se 
encuentran “de acuerdo” respecto a la dimensión condiciones materiales de trabajo 






3.1.1.3. Dimensión 3: la capacidad directiva de los gerentes  
 
Tabla 9  
Dimensión: La capacidad directiva de los gerentes 




Válido En desacuerdo 21 35,0 35,0 35,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
35 58,3 58,3 93,3 
De acuerdo 4 6,7 6,7 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
              Figura 4. Gráfico de barras   Figura 4. Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 21 personas que representan el 35% del 
total de la población se encuentran “en desacuerdo”, 35 personas que representan 
en 58,3% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 
y por ultimo 4 personas que representan el 6,7% del total de la población se 
encuentran “de acuerdo” respecto a la dimensión capacidad directiva de los 





3.1.2. Variable 2: Desempeño laboral  
Tabla 10 
Variable dependiente: Desempeño laboral 




Válido En desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
39 65,0 65,0 75,0 
De acuerdo 15 25,0 25,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
Figura 5. Gráfico de barras       Figura 5. Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 6 personas que representan el 10% del total 
de la población se encuentran “en descuerdo”, 39 personas que representan el 65% 
del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y por ultimo 
15 personas que representan el 25% del total de la población se encuentran “de 
acuerdo” respecto a la variable estudiada desempeño laboral en la Galería 999, 





3.1.2.1. Dimensión 4: Eficacia del trabajador  
Tabla 11  
Dimensión: Eficacia del trabajador 




Válido En desacuerdo 17 28,3 28,3 28,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
41 68,3 68,3 96,7 
De acuerdo 2 3,3 3,3 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
 
Figura 6. Gráfico de barras     Figura 6. Diagrama porcentual 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 17 personas que representan el 28,3% del 
total de la población se encuentran “en descuerdo”, 41 personas que representan 
el 68,3% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y 
por ultimo 2 personas que representan el 3,3% del total de la población se 
encuentran “de acuerdo” respecto a la dimensión eficacia del trabajador en la 






3.1.2.2. Dimensión 5: Satisfacción laboral 
Tabla 12 
Dimensión: Satisfacción laboral 




Válido En desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
39 65,0 65,0 75,0 
De acuerdo 15 25,0 25,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
 Figura 7. Gráfico de barras    Figura 7. Diagrama porcentual 
 
Interpretación: 
Según los resultados observamos que 6 personas que representan el 10% del total 
de la población se encuentran “en desacuerdo”, 39 personas que representan en 
65% del total de la población respondieron “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, y por 
ultimo 15 personas que representan el 25% del total de la población se encuentran 
“de acuerdo” respecto a la dimensión satisfacción laboral en la Galería 999, Centro 




3.2. Prueba de las hipótesis  
3.2.1. Correlación y relación de las variables 
Para realizar las pruebas de hipótesis, se estableció que las variables y las 
dimensiones en dicha investigación tiene una distribución normal, por lo tanto, para 
dicho estudio se ejecutó las pruebas paramétricas, tomando la prueba de 





Tabla de correlaciones 
+1.00 
Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de 
manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una 
cantidad constante) 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.50 Correlación positiva media 
+0.25 Correlación positiva débil 
+0.10 Correlación positiva muy débil 
0.00 No existe correlación alguna entre las variables 
−0.10 Correlación negativa muy débil 
−0.25 Correlación negativa débil 
−0.50 Correlación negativa media 
−0.75 Correlación negativa considerable 
−0.90 Correlación negativa muy fuerte 
−1.00 
Correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. 
Es decir: 
 
Cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad 
constante). Esto también se 
 Aplica “a menor X, mayor Y”. 
 
 




H.G: La motivación extrínseca influye significativamente en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H.O: La motivación extrínseca no influye significativamente en el desempeño 
laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H.1: La motivación extrínseca si influye significativamente en el desempeño 
laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Regla de decisión  
Si valor Sig>0.05, se acepta la H0 














Correlación de Pearson 1 ,550** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 60 60 
Variable dependiente: 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson ,550** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
Se visualizó en la tabla 14, que el coeficiente de correlación R de Pearson es de 
0,550 lo que significa que la relación entre las dos variables es positiva media 
según la tabla 13. Además nos muestra que las variables de estudio tiene un nivel 
de significancia menor a 0.05 (0,000 < 0,05; 95%; Z=1.96), por lo tanto, se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de la investigación, indicando que 
la motivación extrínseca si influye significativamente en el desempeño laboral, 




3.2.2. Regresión lineal  
a) Hipótesis general  
H.G: La motivación extrínseca influye significativamente en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H.O: La motivación extrínseca no influye significativamente en el desempeño 
laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H.1: La motivación extrínseca si influye significativamente en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Tabla 15 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 
estimación 
1 ,550a ,303 ,291 ,486 
a. Predictores: (Constante), Variable Independiente: Motivación extrínseca 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
Interpretación:  
De acuerdo a los datos de la tabla 15 se obtiene un coeficiente R de Pearson de 
0.55 es decir 55% que según la tabla 13 es una correlación positiva media. La 
variable dependiente desempeño laboral recibe una influencia de un 30.3% por 
efecto de la variable motivación extrínseca.  
Contrastación de la hipótesis general: 
Tabla 16 
ANOVAa 





1 Regresión 5,946 1 5,946 25,167 ,000b 
Residuo 13,704 58 ,236   
Total 19,650 59    
a. Variable dependiente: Variable dependiente: Desempeño laboral 
b. Predictores: (Constante), Variable Independiente: Motivación extrínseca 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017  
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Si valor Sig < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1. 
Si valor Sig > 0.05, se acepta la HO y se rechaza H1. 
0,000 < 0,005, se rechaza la HO y se acepta H1. 
Interpretación:  
De acuerdo a la tabla 16 se observó que el valor F es de 25,167 el cual se 
encuentra en la zona de rechazo. También se observó un nivel de significancia de 
0,000 el cual es menor de 0.05 (0,000 < 0.05) por lo tanto se rechazó la hipótesis 
nula y se aceptó la hipótesis alterna: La motivación extrínseca si influye 
significativamente en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, 
SMP-2017 por tal motivo se probó que la hipótesis general si se cumple. 
Formula de la regresión Lineal 
Tabla 17 
Coeficientesa 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,778 ,281  6,335 ,000 
Variable Independiente: 
Motivación extrínseca 
,481 ,096 ,550 5,017 ,000 
a. Variable dependiente: Variable dependiente: Desempeño laboral 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Interpretación:  
Según la tabla 17 el valor de t dio como resultado 5,017 ubicado en la zona de 
rechazo; según la significancia que se encontró  para t es 0,000 la cual es menor 
a 0.05 (0,000 < 0,05), por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 
hipótesis alterna. Se observó que el coeficiente beta (B) es de 1,778 así como el 
coeficiente de la variable independiente motivación extrínseca es 0,481; lo que nos 
sirvió para generar la ecuación de regresión lineal simple. 
Y= β0 + β 1 X   desempeño laboral = 1,778 + 0,481 (motivación extrínseca)  
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La variable independiente motivación extrínseca influyó en 48.1% para que la 
variable dependiente desempeño laboral cambie y también se estableció que el 
punto de corte de la recta de regresión lineal con la variable independiente 
motivación extrínseca 1,778. 
b) Contrastación de Hipótesis Especifica 1 
H.E.1: El salario influye significativamente en la eficacia del trabajador, Galería 999, 
Centro Comercial Palao, SMP-2017 
HO: El salario no influye significativamente en la eficacia del trabajador, Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H1: El salario si influye significativamente en la eficacia del trabajador, Galería 999, 
Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Tabla 18 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 
estimación 
1 ,449a ,202 ,188 ,458 
a. Predictores: (Constante), Dimensión: Salario 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 18 se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0,449 es decir 
44.9% que según la tabla 13 es una correlación positiva débil. La dimensión eficacia 
del trabajador recibe la influencia de un 20.2% por efecto de la dimensión salario.  
Contrastación de la hipótesis especifica 1: 
Tabla 19 
ANOVAa 
Modelo Suma de 
cuadrados 
gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3,075 1 3,075 14,651 ,000b 
Residuo 12,175 58 ,210   
Total 15,250 59    
a. Variable dependiente: Dimensión: Eficacia del trabajador 
b. Predictores: (Constante), Dimensión: Salario 
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Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
 
Si valor Sig < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1. 
Si valor Sig > 0.05, se acepta la HO y se rechaza H1. 
0,000 < 0,005, se rechaza la HO y se acepta H1. 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 19 se observó que el valor F es de 14,651 el cual se encuentra 
en la zona de rechazo. También se observó un nivel de significancia de 0,000 el 
cual es menor de 0.05 (0,000 < 0.05) por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y se 
aceptó la hipótesis alterna: El salario si influye significativamente en la eficacia del 
trabajador, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 por tal motivo se probó 
que la hipótesis especifica 1 si se cumple. 
Formulación de la regresión lineal  
Tabla 20 
Coeficientesa 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,032 ,197  10,339 ,000 
Dimensión: Salario ,220 ,057 ,449 3,828 ,000 
a. Variable dependiente: Dimensión: Eficacia del trabajador 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Interpretación: 
Según la tabla 20 el valor t dio como resultado 3,828 ubicado en la zona de rechazo, 
según la significancia que se encontró para t es 0,000 la cual es menor a 0.05 (0,000 
< 0,05), por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Se 
observó que el coeficiente beta (B) es de 2,032 así como el coeficiente de la 
dimensión salario es 0,22; lo que nos sirvió para generar la ecuación de regresión 
lineal simple. 
Y= β0 + β 1 X   eficacia del trabajador = 2,032 + 0,22 (salario)  
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La dimensión salario influyo en 22% para que la dimensión eficacia del trabajador 
cambie y también se estableció que el punto de corte de la recta de regresión lineal 
con la dimensión salario 2,032. 
c) Contrastación de Hipótesis Especifica 2 
H.E.2: La capacidad directiva de los gerentes influye significativamente en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
HO: La capacidad directiva de los gerentes no influye significativamente en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
H1: La capacidad directiva de los gerentes si influye significativamente en la 
satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Tabla 21 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la 
estimación 
1 ,630a ,397 ,387 ,452 
a. Predictores: (Constante), Dimensión: La capacidad directiva de los gerentes 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 21 se obtiene un coeficiente R de Pearson de 0,630 es decir 
63% que según la tabla 13 es una correlación positiva débil. La dimensión 
satisfacción laboral recibe una influencia de 39.7% por efecto de la dimensión 
capacidad directiva de los gerentes.  
Contrastación de la hipótesis especifica 2: 
Tabla 22 
ANOVAa 
Modelo Suma de 
cuadrados 
Gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 7,804 1 7,804 38,206 ,000b 
Residuo 11,846 58 ,204   
Total 19,650 59    
a. Variable dependiente: Dimensión: Satisfacción laboral 
b. Predictores: (Constante), Dimensión: La capacidad directiva de los gerentes 
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Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Si valor Sig < 0.05, se rechaza HO y se acepta H1. 
Si valor Sig > 0.05, se acepta la HO y se rechaza H1. 
0,000 < 0,005, se rechaza la HO y se acepta H1. 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla 22 se observó que el valor F es de 38,206 el cual se encuentra 
en la zona de rechazo. También se observó un nivel de significancia de 0,000 el 
cual es menor de 0.05 (0,000 < 0.05) por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y se 
aceptó la hipótesis alterna: La capacidad directiva de los gerentes si influye 
significativamente en la satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, 
SMP-2017 por tal motivo se probó que la hipótesis especifica 2 si se cumple. 
Formulación de la regresión lineal 
Tabla 23 
Coeficientesa 
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. 
B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,461 ,279  5,227 ,000 
Dimensión: La capacidad 
directiva de los gerentes 
,622 ,101 ,630 6,181 ,000 
a. Variable dependiente: Dimensión: Satisfacción laboral 
Fuente: La motivación extrínseca y su influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017 
Interpretación: 
Según la tabla 23 el valor t dio como resultado 6,181 ubicado en la zona de rechazo, 
según la significancia que se encontró para t es 0,000 la cual es menor a 0.05 (0,000 
< 0,05), por lo cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Se 
observó que el coeficiente beta (B) es de 1,461 así como el coeficiente de la 
dimensión capacidad directiva de los gerentes es 0,622 lo que nos sirvió para 
generar la ecuación de regresión lineal simple. 
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Y= β0 + β 1 X   satisfacción laboral = 1,461 + 0,622 (capacidad directiva de los 
gerentes) 
La dimensión capacidad directiva de los gerentes influyo en 62.2% para que la 
dimensión satisfacción laboral  cambie y también se estableció que el punto de 























IV. DISCUSIÓN  
Discusión por objetivos 
Esta investigación tuvo como objetivo general Determinar la influencia de la 
motivación extrínseca en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial 
Palao, SMP-2017. Se observó que dicho objetivo guarda coherencia con la tesis de 
Chirito y Raymundo (2015) en su investigación titulada "La Motivación y su 
Incidencia en el desempeño Laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, 
Periodo 2014", realizada en Perú. Para optar el Título Profesional de Licenciada en 
Administración en la Universidad Nacional José Faustíno Sánchez Carríón. El cual 
tuvo como objetivo principal determinar de qué manera la motivación incide en el 
desempeño laboral del Banco lnterbank, en el cual mencionan a sus dos variables 
motivación y desempeño laboral y la incidencia de una variable sobre la otra, por lo 
cual el objetivo de la presente tesis tiene relación con la de Chirito y Raymundo 
(2015). 
Discusión por metodología  
En la presente investigación denominada “La motivación extrínseca y su 
influencia en el desempeño laboral del personal de la Galería 999, Centro 
Comercial Palao, SMP-2017” la metodología es de nivel Explicativo causal ya 
que según Hernández, Fernández y Baptista (2014) Están dirigidos a responder 
por las causas de los eventos y fenómenos físicos o sociales. Como su nombre lo 
indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué 
condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o más variables. El tipo de 
la investigación es aplicada y el diseño es no experimental  de corte transversal. 
Esta investigación no guarda similitud con la metodología de investigación 
realizada por Bisseti (2015), titulada “Motivación y Desempeño Laboral en el 
Personal Subalterno de Una Institución Armada del Perú, 2015”. En el cual la 
investigación se ubicó en el diseño no experimental de corte transversal 
correlacional. Fue no experimental porque no se manipuló ninguna variable 
independiente para ver sus efectos en la variable dependiente. Fue transversal 
porque se recogieron datos en un solo momento de tiempo y fue correlacional los 
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estudios correlaciónales, al evaluar el grado de asociación entre dos o más 
variables, miden cada una de ellas y fue de tipo aplicada. 
Discusión por Hipótesis 
La presente tesis tuvo como hipótesis general lo siguiente la motivación extrínseca 
influye significativamente en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial 
Palao, SMP-2017. El cual guarda coherencia con la hipótesis general de Chirito y 
Raymundo (2015) siendo la siguiente la motivación incide significativamente en el 
desempeño laboral del Banco lnterbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014.  
Por medio de la prueba de correlación de Pearson se obtuvo un nivel de 
significancia menor a 0,05, por ende se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 
hipótesis alterna teniendo como resultado que la motivación extrínseca si influye 
significativamente en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, 
SMP-2017 por tal motivo se probó que la hipótesis general si se cumple. 
Estos resultados concuerdan con las tesis de Chirito y Raymundo (2015) el cual 
obtuvo como resultado que su significancia es 0,000<0,05 por ende se rechazó la 
hipótesis nula y la aceptación de la alterna, por lo tanto la motivación si incide 
significativamente en el desempeño laboral del Banco Interbank, Tiendas en 
Huacho, periodo 2014. En conclusión se observa que hay coincidencia en los 
resultados obtenidos. 
Discusión por conclusión 
Esta investigación tuvo como objetivo general Determinar la influencia de la 
motivación extrínseca en el desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial 
Palao, SMP-2017. 
De acuerdo a los resultados obtenidos estadísticamente se ha concluido que si 
existe influencia significativa de la motivación extrínseca en el desempeño laboral, 
Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Por tal motivo se concluyó que la 
motivación extrínseca repercutirá directamente en el desempeño del personal de 
trabajo, siendo esto beneficioso para la empresa ya que mientras más motivado se 
encuentre los trabajadores mejor desempeño mostraran. 
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Esta conclusión guarda coherencia con la investigación realizada por Olvera. 
(2013), en su investigación titulada “Estudio de la Motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área Comercial de la 
Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, realizada en Ecuador. Para optar por el 
título de Psicóloga Industrial en la Universidad de Guayaquil. El en cual se concluyó 
que los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el Salario 
que es un factor extrínseco. 
Discusión por teorías relacionadas  
Como bases teóricas de estudio se desarrollaron dos teorías relacionadas a las 
variables de la investigación, para la variable motivación extrínseca se utilizó la 
teoría de los dos factores de Herzberg que según Mochón, Mochón y Sáez, (2014) 
analiza los factores causantes de satisfacción e insatisfacción en el trabajo. 
Establece que la motivación de las personas se ve especialmente afectada por dos 
tipos de factores: los de mantenimiento y los motivadores (p. 404). 
Para la variable dependiente denominada desempeño laboral se utilizó la teoría  X 
y Y de McGregor que según Robbins y Coulter (2010) señala que la teoría X “es 
una visión negativa de las personas, la cual asume que los trabajadores tienen 
pocas ambiciones, les disgusta su empleo, quieren evitar las responsabilidades y 
necesitan ser controlados de cerca para trabajar efectivamente” (p.342). De la 
misma manera Robbins y Coulter (2010) define la teoría Y como “una visión positiva 
que supone que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan 
responsabilidades, y utilizan su autodirección” (p.342). 
Estas teorías guardan relación con la investigación realizada por Sum. (2015),  en 
su investigación titulada "MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL (Estudio 
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 
de Quetzaltenango)", realizada en Guatemala. Para optar el título de Licenciatura 
en Psicología Industrial Organizacional en la Universidad Rafael Landívar. En el 
cual también hacen mención a la teoría de los dos factores de Herzberg y utilizó la 





V. CONCLUSIONES  
 
Verificando  los resultados de la investigación, los objetivos planteados y la 
comprobación de hipótesis se determinaron las siguientes conclusiones: 
 
1. Se determinó que existe influencia significativa de la motivación extrínseca en el 
desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Por tal 
motivo se concluyó que la motivación extrínseca influye en el desempeño del 
personal de trabajo, siendo esto beneficioso para la empresa ya que mientras 
más motivado se encuentre los trabajadores mejor desempeño mostraran. 
 
2. Se precisó que existe influencia significativa del salario en la eficacia del 
trabajador, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Por lo tanto se 
concluyó que el salario influye en la eficacia del colaborador, ya que un 
trabajador que se encuentre bien remunerado cumplirá con los objetivos que se 
le han asignado en el tiempo adecuado. 
 
 
3. Se precisó que existe influencia significativa de la capacidad directiva de los 
gerentes en la satisfacción laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-
2017. Por consiguiente la capacidad directiva de los gerentes influye en la 
satisfacción del personal de trabajo, puesto que los colaboradores que sientan 
una buena gestión por parte de los directivos se sentirán satisfechos en la 






VI. RECOMENDACIONES  
 
1. Para poder mantener y mejorar la motivación de los colaboradores en la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Se recomienda reunir información 
acerca de las percepciones que tiene el personal respecto a los factores 
económicos, condiciones laborales entre otros de esta manera obteniendo 
sugerencias por parte de ellos mismos y estableciendo medidas para corregirlas 
e incrementar su motivación; ello repercutirá directamente mejorando el 
desempeño que muestre el colaborador. 
 
2. Para poder mejorar la eficacia del trabajador mediante el salario en la Galería 
999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Se recomienda establecer niveles 
salariales acordes a las demás empresas del mismo rubro, ya que mediante ellas 
el colaborador se sentirá más valorado dentro de la empresa en consecuencia a 
ello el personal cumplir oportunamente con los objetivos trazados mejorando la 
eficacia de los mismos. 
 
3. Para poder mejorar la satisfacción laboral mediante la capacidad directiva de los 
gerentes en la Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. Se recomienda 
que los directivos den mayor empoderamiento a los colaboradores de esta 
manera permitiéndoles tomar decisiones en su área de trabajo así como también 
tomar en cuenta las sugerencias que puedan aportar para el bienestar de la 
empresa; de esta forma el colaborador se siente más identificado con la empresa 
además que va adquiriendo habilidades como mayor experiencia. En conclusión 
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Cuestionario de las variables Motivación extrínseca y Desempeño laboral 
La presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinión, conscientes de la 
importancia de ella para así determinar la influencia de la Motivación extrínseca en 
el Desempeño laboral, Galería 999, Centro Comercial Palao, SMP-2017. 
INSTRUCCIONES: 
Marque con una (x) la respuesta que usted crea conveniente. 
Contestar con sinceridad y claridad. 
ALTERNATIVAS: 
ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA 
Totalmente de desacuerdo 1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
RETRIBUCIÓN       
1 Su retribución es un factor de motivación      
2 Su retribución está acorde a las funciones que realiza en la 
empresa 
     
TARIFAS SALARIALES      
3 Son atractivas las tarifas salariales teniendo en cuenta a las 
demás empresas 
     
4 Su salario es un factor para continuar laborando en la 
empresa 
     
SEGURIDAD LABORAL      
5 La empresa en la que trabajas cuenta con las medidas de 
seguridad pertinentes 
     
HORARIO DE TRABAJO      
6 Es justo el horario de trabajo de la empresa                                                                           
7 La empresa cuenta con políticas flexibles de trabajo      
METAS      
8 Usted se considera identificado con las metas de la 
organización 
     
OBJETIVOS A CORTO PLAZO      
9 Usted se considera fundamental para el cumplimiento de 
los objetivos a corto plazo 
     
OBJETIVOS A LARGO PLAZO      
10 Usted se considera fundamental para el cumplimiento de 
los objetivos a largo plazo 
     
NIVEL DE RESPUESTA      
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11 Usted considera idóneo su nivel de respuesta respecto a las 
actividades que se le asignan   
     
TIEMPO      
12 Usted considera que el tiempo establecido para el 
cumplimiento de los objetivos es el adecuado 
     
CONFORMIDAD      
13 Se encuentra conforme respecto  a su desempeño en la 
empresa 
     
14 Usted considera que la empresa está conforme con su nivel 
de respuesta a las actividades que realiza 
     
TIPO DE TRABAJO      
15 Usted se considera  calificado para el tipo de trabajo que 
realiza   
     
16 Usted cuenta con la experiencia para un desempeño ideal 
en el trabajo que realiza 
     
17 Usted cuenta con los conocimientos técnicos respecto a la 
labor que desempeña 
     
LAS RELACIONES HUMANAS      
18 Usted considera el trabajo de equipo necesario para un 
óptimo desempeño 
     
19 Usted tiene una buena relación de trabajo con los 
compañeros 
     
20 Usted tiene una buena relación laboral con los jefes      
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